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Abstrakt 
Diplomová práce se zabývá problematikou hodnocení a odměňování zaměstnanců 
ve vybrané společnosti. Práce je rozdělena na tři části. První část obsahuje teoretické 
poznatky týkající se dané problematiky. V další části je analyzován současný stav 
společnosti, kde je zahrnuta analýza systému hodnocení a odměňování zaměstnanců. 
V poslední části této práce jsou návrhy na další rozvoj systému hodnocení 
a odměňování zaměstnanců. 
 
Abstract 
The master thesis deals with evaluation and remuneration of employees in selected 
company. Thesis consists of three part. First part containes theoretical knowledge 
of the issue. In the next part is analyzed current status of the company. This part also 
includes analysis of evaluation and remuneration of employees. In the last part of this 









Evaluation and remuneration of employees, motivation, work performance, employee 
benefits, wage.  
  
Bibliografická citace 
SASKOVÁ, L. Návrh rozvoje systému hodnocení a odměňování zaměstnanců 
ve vybrané společnosti. Brno: Vysoké učení technické v Brně, Fakulta podnikatelská, 




Prohlašuji, ţe předloţená diplomová práce je původní a zpracovala jsem ji samostatně. 
Prohlašuji, ţe citace pouţitých pramenů je úplná, ţe jsem ve své práci neporušila 
autorská práva (ve smyslu Zákona č. 121/2000 SB., o právu autorském a o právech 
souvisejících s právem autorským). 
V Brně dne 18. května 2016 




Chtěla bych poděkovat vedoucí práce paní Ing. Markétě Kruntorádové, Ph.D. za její 
odborné vedení, čas a cenné rady, které mi poskytla při zpracování této diplomové 
práce. Rovněţ bych ráda poděkovala svému konzultantovi ze společnosti za poskytnutí 




ÚVOD ............................................................................................................................. 11 
CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ ........................................ 12 
1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA ......................................................................... 14 
1.1 ZÁKLADNÍ POJMY .............................................................................................. 14 
1.2 LIDSKÝ KAPITÁL ............................................................................................... 15 
1.2.1 Řízení lidských zdrojů .................................................................................. 16 
1.2.2 Měření lidského kapitálu .............................................................................. 16 
1.3 HODNOCENÍ PRACOVNÍKŮ ................................................................................. 17 
1.3.1 Cíle hodnocení .............................................................................................. 18 
1.3.2 Oblasti hodnocení ......................................................................................... 18 
1.3.3 Metody hodnocení pracovníka ..................................................................... 19 
1.4 ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ ........................................................................... 21 
1.4.1 Systém odměňování ...................................................................................... 21 
1.4.2 Odměňování za pracovní výkon ................................................................... 23 
1.4.3 Mzdotvorné faktory ...................................................................................... 23 
1.4.4 Mzdové formy .............................................................................................. 25 
1.5 ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY ............................................................................... 27 
1.5.1 Strategie a politika zaměstnaneckých výhod ................................................ 28 
1.5.2 Znaky zaměstnaneckých výhod .................................................................... 28 
1.5.3 Typy zaměstnaneckých výhod ..................................................................... 29 
1.6 MOTIVACE A PRACOVNÍ VÝKON ........................................................................ 30 
1.6.1 Motivace ....................................................................................................... 30 
1.6.2 Pracovní výkon ............................................................................................. 31 
1.6.3 Spokojenost s prací ....................................................................................... 33 
1.6.4 Manaţerské metody zvyšující spokojenost s prací ....................................... 34 
2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU .................................................................. 35 
2.1 ZÁKLADNÍ POPIS SPOLEČNOSTI .......................................................................... 35 
2.1.1 Historie ......................................................................................................... 36 
2.1.2 Činnost společnosti ....................................................................................... 37 
  
2.1.3 Postavení na trhu .......................................................................................... 38 
2.1.4 Vnitřní analýza společnosti .......................................................................... 40 
2.2 HOSPODÁŘSKÁ SITUACE SPOLEČNOSTI .............................................................. 47 
2.2.1 Současný stav ............................................................................................... 47 
2.2.2 Vývoj v letech 2010 - 2014 .......................................................................... 48 
2.3 SYSTÉM ODMĚŇOVÁNÍ A HODNOCENÍ ZAMĚSTNANCŮ ....................................... 54 
2.3.1 Časová (tarifní) mzda ................................................................................... 54 
2.3.2 Variabilní sloţka mzdy ................................................................................. 56 
2.3.3 Příplatky ....................................................................................................... 57 
2.3.4 Mimořádné odměny ...................................................................................... 58 
2.3.5 Benefity ........................................................................................................ 59 
2.3.6 Hodnocení zaměstnanců ............................................................................... 60 
2.4 ANALÝZA PRACOVNÍCH PODMÍNEK ................................................................... 60 
2.5 PRŮZKUM SPOKOJENOSTI ZAMĚSTNANCŮ ......................................................... 61 
2.5.1 Nejoblíbenější benefity ................................................................................. 61 
2.5.2 Motivátory .................................................................................................... 63 
2.6 ŘÍZENÝ ROZHOVOR ........................................................................................... 66 
2.6.1 Oblast zaměstnaneckých benefitů ................................................................ 66 
2.6.2 Oblast kvalifikované pracovní síly ............................................................... 67 
2.6.3 Oblast systému hodnocení a odměňování .................................................... 68 
2.6.4 Oblast pro vlastní připomínky ...................................................................... 69 
2.6.5 Shrnutí rozhovoru ......................................................................................... 69 
2.7 ANALÝZA KONKURENCE Z POHLEDU ODMĚŇOVÁNÍ .......................................... 69 
2.7.1 Konkurence dle předmětu podnikání ............................................................ 70 
2.7.2 Konkurence v blízkém okolí ........................................................................ 73 
2.8 ANALÝZA TRHU PRÁCE A NEZAMĚSTNANOSTI ................................................... 76 
2.9 ZAMĚSTNANECKÉ BENEFITY ............................................................................. 81 
2.9.1 Oblíbené zaměstnanecké benefity ................................................................ 81 
2.9.2 Predikce vývoje benefitů .............................................................................. 84 
2.10 LEGISLATIVNÍ RÁMEC ....................................................................................... 85 
2.11 DOTACE NA ZAMĚSTNANCE ............................................................................... 86 
2.11.1 Dotace od Úřadu práce ................................................................................. 87 
  
2.11.2 Dotace v rámci evropských fondů ................................................................ 88 
2.11.3 Výhled dotací na rok 2016 ........................................................................... 90 
2.12 SHRNUTÍ ANALYTICKÉ ČÁSTI ............................................................................ 93 
2.13 ZHODNOCENÍ – SWOT ANALÝZA ..................................................................... 97 
3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ ........................................................................... 101 
3.1 ZVÝŠENÍ POVĚDOMÍ A INFORMOVANOSTI ZAMĚSTNANCŮ ............................... 101 
3.1.1 Broţura ....................................................................................................... 101 
3.1.2 Experiment ................................................................................................. 102 
3.2 ZVÝŠENÍ MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ ............................................................... 106 
3.3 PROFESNÍ ROZVOJ ZAMĚSTNANCŮ ................................................................... 109 
3.3.1 Rámec zaměstnanců ve výrobě .................................................................. 110 
3.3.2 Rámec THP pracovníků ............................................................................. 112 
3.4 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ ............................................................................ 115 
3.5 HARMONOGRAM REALIZACE ZMĚN ................................................................. 116 
ZÁVĚR ........................................................................................................................ 119 
SEZNAM POUŢITÝCH ZDROJŮ ........................................................................... 121 
SEZNAM ZKRATEK ................................................................................................ 129 
SEZNAM GRAFŮ ...................................................................................................... 131 
SEZNAM OBRÁZKŮ ................................................................................................ 131 
SEZNAM TABULEK ................................................................................................. 131 




Lidský faktor je nepostradatelným prvkem kaţdé společnosti, který můţe výrazným 
způsobem pozitivně ovlivnit vývoj společnosti a zabezpečit konkurenční výhodu 
na trhu. Nejen proto je snahou kaţdého zaměstnavatele obstarat do svých řad kvalitní 
a schopné zaměstnance na všech organizačních úrovních. Získání kvalifikovaných 
odborníků není však jedinou činností, která se lidským kapitálem pojí. Jak to bývá, 
všechno má svou cenu a jinak to není ani v tomto případě. Aby si společnost dokázala 
dlouhodobě své zaměstnance udrţet, musí je adekvátně odměnit za odvedenou práci. 
Tedy musí zajistit funkční a spravedlivě nastavený systém hodnocení a odměňování 
zaměstnanců. 
Problematika lidských zdrojů je nepochybně stále aktuálnější a významnější téma. 
Nelze z obecného hlediska jednoznačně charakterizovat, jak lidský faktor správně 
hodnotit a odměňovat, jelikoţ kaţdá společnost je zaloţena na jiných hodnotách a také 
má odlišné moţnosti. Je důleţité si uvědomit, ţe co funguje v jedné společnosti, nemusí 
nutně prospět jiné. Proto se tato diplomová práce zabývá návrhem rozvoje současného 
systému hodnocení a odměňování vybrané společnosti. 
Práce je členěna na tři základní části – teoretická, analytická a návrhová. V první části 
jsou vymezeny teoretické poznatky, které se pojí s problematikou hodnocení 
a odměňování zaměstnanců a slouţí jako podklad pro další části. 
V analytické části je komplexně rozebrána současná situace společnosti, která zahrnuje 
základní popis společnosti a její historie, analýzu interního prostředí a oborového okolí 
a zhodnocení ekonomického vývoje společnosti v posledních pěti letech. Následně 
je popsán současný systém hodnocení a odměňování zaměstnanců, který rovněţ 
obsahuje analýzu pracovních podmínek a prostředí. Součástí jsou také externí analýzy 
zaměřené na oblast, která úzce souvisí s tématem práce. Zejména se jedná o analýzu 
konkurence, trhu práce a nezaměstnanosti. Druhá část práce je rozšířena o řízený 
rozhovor se zástupcem personálního oddělení, který poskytne doplňující informace 
o současném systému hodnocení a odměňování zaměstnanců. Zhodnocení této části 
je provedeno pomocí SWOT analýzy, která je zároveň podkladem pro návrhovou část. 
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CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
Vybraná společnost působí na trhu jiţ mnoho let. Aby bylo moţné na trhu dlouhodobě 
přeţívat, je nutné mít mimo jiné stabilní a kvalifikované zaměstnance, jelikoţ ti jsou 
pro kaţdou společnost velmi důleţitým a někdy i opomíjeným faktorem. Z toho důvodu 
je nutno dbát na jejich spokojenost a motivaci a neustále tyto hodnoty zvyšovat. 
Spokojený a správně motivovaný zaměstnanec bývá dobrý zaměstnanec, díky kterému 
můţe společnost dosahovat dobrých ekonomických výsledků, dokáţe konkurovat 
ostatním společnostem na trhu a můţe se dále rozvíjet. 
Hlavním cílem této diplomové práce je navrhnout ve vybrané společnosti takové změny 
v systému hodnocení a odměňování, které zmírní, popř. eliminují zjištěné slabé stránky. 
Změny budou navrţeny tak, aby vedly k větší spokojenosti zaměstnanců a ke zvýšení 
jejich motivace, čímţ lze očekávat také  růst produktivity práce a spokojenost 
zaměstnavatele.  
Hlavního cíle je dosahováno pomocí dílčích cílů, které jsou následující: 
 zpracování teoretických poznatků k dané problematice, 
 komplexní analýza současného stavu společnosti, včetně analýzy vybraných 
ukazatelů produktivity práce,  
 analýza současného systému odměňování a hodnocení, 
 výzkum zaměřený na oblast systému hodnocení a odměňování 
a na problematiku dostatku kvalifikovaných zaměstnanců ve společnosti. 
V této práci jsou pouţity následující metody: 
1. Literární výběrová rešerše – vyhledaná a zpracovaná teoretická východiska 
o problematice hodnocení a odměňování pracovníků jsou vyuţívány při analýze 
současného stavu ve společnosti a v dalších částech práce.  
2. Srovnávání – je vyuţíváno při posuzování produktivity práce společnosti s její 
konkurencí, a také při průzkumu trhu práce, kdy jsou hodnoceny vybrané 
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ukazatele, jako je např. nezaměstnanost nebo výše průměrné hrubé mzdy 
v České republice. 
3. Rozhovor – vedený s konzultantem ze společnosti, který poskytne potřebné 
informace a další podklady pro zpracování analýzy současného stavu a analýzy 
systému hodnocení a odměňování zaměstnanců. 
4. Řízený rozhovor – zaměřený na oblast systému hodnocení a odměňování 
zaměstnanců a na problematiku dostatku kvalifikovaných zaměstnanců 
společnosti. Tento rozhovor je veden s HR Business Partnerem společnosti, 
který má o dané problematice nejvíce dostupných informací. V rozhovoru bude 
také zahrnut osobní pohled manaţera na současný stav systému hodnocení 
a odměňování a názor na jeho případný rozvoj a změny. 
5. Vyvozování a dedukce – jsou prováděny analýzy za účelem obeznámení 
se s celkovou situací ve vybrané společnosti. Jsou prováděny analýzy jako 7S, 
Porterův model pěti konkurenčních sil, analýza systému hodnocení 
a odměňování, analýza pracovních podmínek, analýza konkurence a další. Tyto 
analýzy představují vstup pro SWOT analýzu, ve které je shrnutí silných 
a slabých stránek společnosti a jejích příleţitostí a hrozeb. Ze SWOT analýzy 
se vychází při tvorbě návrhů. 
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1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA 
V následující kapitole jsou uvedeny teoretické poznatky, které jsou vstupem pro další 
kapitoly této diplomové práce. Kapitola obsahuje podkapitoly jako základní pojmy, 
řízení lidských zdrojů, hodnocení pracovníků, odměňování pracovníků, zaměstnanecké 
výhody a motivace zaměstnanců. 
1.1 ZÁKLADNÍ POJMY 
Tato podkapitola obsahuje výčet základních pojmů ze zákoníku práce č. 262/2006 Sb., 
které se vztahují k odměňování a hodnocení pracovníků a jejich stručný popis. Všechny 
pojmy v kapitole jsou řazeny abecedně (ZÁKONÍK PRÁCE, 2016): 
Dny pracovního klidu jsou dny nepřetrţitého odpočinku v týdnu a ve svátky. 
Výjimečně můţe zaměstnavatel v těchto dnech nařídit práci (§ 91 odst. 1 a 2). 
Doba odpočinku je doba, která není pracovní dobou (§ 78 odst. 1, písm. b)). 
Dovolená (popř. poměrná část dovolené) náleţí kaţdému zaměstnanci, který odpracoval 
nejméně 60 dní u jednoho zaměstnavatele v kalendářním roce (§ 212 odst. 1). 
Minimální mzda představuje nejniţší moţnou výši odměny za vykonanou práci 
v základním pracovněprávním vztahu (§ 111 odst. 1). 
Mzda označuje peněţité plnění (popř. naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem 
zaměstnanci za práci (§ 109 odst. 2). 
Naturální mzda můţe být poskytována pouze se souhlasem zaměstnance a podle 
dohodnutých podmínek. Jedná se o poskytování výrobků (§ 119 odst. 1 a 2). 
Noční prací se rozumí práce konaná v noční době, která je od 22. do 6. hodiny 
(§ 78 odst. 1, písm. j)). Za tuto práci zaměstnanec dostane příslušnou mzdu a příplatek 
v minimální výši 10 % průměrného výdělku (§ 116). 
Práce přesčas je taková práce, kterou zaměstnanec vykonává na příkaz zaměstnavatele 
nebo s jeho souhlasem nad rámec pracovní doby (§ 78 odst. 1, písm. i)). Zaměstnanci 
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náleţí odměna ve výši dosaţené mzdy a příplatku nejméně 25 % průměrného výdělku, 
není-li dohodnuto poskytnutí náhradního volna za práci přesčas (§ 114 odst. 1). 
Pracovní doba značí čas, kdy je zaměstnanec povinen vykonávat práci pro svého 
zaměstnavatele a musí být připraven na pracovišti k výkonu práce dle pokynů 
zaměstnavatele. Pracovní doba je zpravidla 40 hodin týdně při jednosměnném provozu 
(§ 78 odst. 1, písm. a) a § 79 odst. 1). 
Pracovní pohotovost je doba, kdy zaměstnanec musí být připraven k případnému 
výkonu práce nad rámec jeho rozvrhu pracovních směn (§ 78 odst. 1, písm. h)) 
Pracovní poměr je zaloţen pracovní smlouvou mezi zaměstnancem 
a zaměstnavatelem, nestanoví-li zákoník práce jinak (§ 33 odst. 1). 
Přestávku v práci je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci nejdéle 
po odpracování 6 hodin, a to v minimální délce 30 minut (§ 88). 
Zaměstnanec je fyzická osoba, která je zavázána vykonávat závislou práci v základním 
pracovněprávním vztahu (§ 6). 
Zaměstnavatel představuje osobu, které se fyzická osoba zavázala k výkonu závislé 
práce v základním pracovněprávním rozsahu (§ 7). 
1.2 LIDSKÝ KAPITÁL 
Lidský kapitál představuje znalosti, dovednosti a schopnosti zaměstnanců pracujících 
v dané společnosti. Dle teorie lidského kapitálu jsou lidé povaţováni za bohatství, 
do kterého se vyplatí investovat. Také jde o velmi důleţitou a významnou sloţku 
při vyjadřování trţní hodnoty společnosti (ARMSTRONG, 2015). 
Lidský kapitál lze definovat následovně: „Lidský kapitál představuje lidský element 
v organizaci; je to kombinace inteligence, dovedností a zkušeností, co dodává 
organizaci její osobitý charakter. Lidský element je schopen učení se, změny, inovace 
a přináší tvůrčí úsilí, což při správné motivaci zajišťuje dlouhodobé přežití organizace“ 
(ARMSTRONG, 2015, s. 112). 
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Z výše uvedeného je tedy patrné, ţe výběr správných lidí je pro kaţdou společnost 
klíčovým prvkem a můţe často rozhodovat o přeţití na trhu. 
1.2.1 Řízení lidských zdrojů 
V souvislosti s lidským kapitálem se úzce pojí řízení lidských zdrojů, které lze chápat 
jako strategický, integrovaný a ucelený přístup k zaměstnávání, rozvíjení 
a uspokojování zaměstnanců (ARMSTRONG, 2015). Watson vyslovil komplexní 
definici této problematiky: „Řízení lidských zdrojů je manažerský přístup k využívání 
úsilí, schopností a oddanosti lidí k vykonávání požadované práce způsobem, který 
organizaci zajistí perspektivní budoucnost“ (ARMSTRONG, 2015, s. 48). 
Za cíle řízení lidských zdrojů je moţné označit: 
 podporování dosahování strategických cílů organizace, 
 rozvíjení kultury se zaměřením na vysoké výkony, 
 zajištění talentovaných, kvalifikovaných a oddaných pracovníků, 
 snahu vytvářet pozitivní pracovní vztahy, 
 uplatňování etického přístupu (ARMSTRONG, 2015). 
1.2.2 Měření lidského kapitálu 
Měření lidského kapitálu má za úkol zkoumat a posuzovat dopad řízení lidských zdrojů 
a vliv lidí na výkon organizace. Měření se týká nacházení a objasňování vazeb, korelací 
a kauzalit mezi různými soubory údajů za pomocí statistických metod (ARMSTRONG, 
2015). 
Jeden z důvodů provádění měření lidského kapitálu je podpora rozhodování v oblasti 
řízení lidí. Napomáhá identifikovat hnací síly v řízení lidí a odměňování. Měření 
lidského kapitálu je důleţité, protoţe: 
 zaměstnanci jsou zdrojem přidané hodnoty, 
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 měření lze vyuţívat ke sledování pokroku v plnění strategických cílů 
v oblasti lidských zdrojů a k celkovému hodnocení efektivnosti řízení 
lidských zdrojů, 
 měření je nástrojem řízení, tudíţ nelze řídit bez měření (ARMSTRONG, 
2015). 
K měření lidského kapitálu se vyuţívá následujících údajů: 
 základní údaje o pracovní síle – demografické údaje (počet zaměstnanců 
podle pracovních míst, pohlaví, věku, absence, nemoci, fluktuace, mzdy aj.). 
 údaje o rozvoji a výkonu lidí – vzdělávací a rozvojové programy, 
schopnosti, kvalifikace a další, 
 údaje o názorech a postojích lidí – průzkum názorů a postojů, tematicky 
zaměřené diskuse, 
 údaje o výkonu organizace – finanční, provozní a zákaznické 
(ARMSTRONG, 2015, s. 115). 
1.3 HODNOCENÍ PRACOVNÍKŮ 
Hodnocení pracovníků je personální činnost, která patří do současné personalistiky, 
resp. do oblasti řízení lidských zdrojů. Tyto činnosti jsou prováděny manaţery 
a ne pouze personalisty nebo HR (human resources) specialisty (HRONÍK, 2006). 
Existují 3 základní důvody, proč je důleţité provádět hodnocení pracovníků, a to: 
 změna či posílení organizační kultury a komunikace strategie, 
 slaďování zájmů všech zúčastněných (ztotoţnění se s cíli organizace), 
 zvýšení výkonnosti (HRONÍK, 2006). 
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Jsou rozlišovány 3 skupiny metod podle časového horizontu: 
 metody zaměřené na minulost – řeší to, co se jiţ stalo, 
 metody zaměřené na přítomnost – zabývají se aktuálním děním, 
 metody zaměřené na budoucnost – orientují se na předpovědi moţných 
událostí (HRONÍK, 2006). 
1.3.1 Cíle hodnocení 
Mezi nejdůleţitější cíle hodnocení pracovníků lze zařadit: 
 sledování výkonu v minulosti vzhledem ke stanoveným normám a cílům, 
 usnadnění rozhodování v oblasti odměňování, 
 identifikování potenciálu pracovníka, 
 poskytování zpětné vazby pracovníkovi, 
 rozpoznání potřeb v oblasti rozvoje, 
 zlepšování budoucích výkonů (HRONÍK, 2006 a MANAGEMENTMANIA, 
2016). 
1.3.2 Oblasti hodnocení 
Pracovníka je moţno hodnotit ve 3 oblastech: 
 výstup – nejčastěji se jedná o výkony a výsledky, které lze snadno měřit, 
 vstup – zahrnuje vše, co zaměstnanec dává do práce, tento vztah je moţno 
vyjádřit následovně: 
o předpoklady (vstup) = potenciál + způsobilost + praxe, 
 proces – obsahuje hodnocení přístupu pracovníka k zadaným úkolům 
a všeobecně vypovídá o chování zaměstnance při výkonu práce (HRONÍK, 
2006). 
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1.3.3 Metody hodnocení pracovníka 
Metody hodnocení pracovníka lze rozlišit podle časového horizontu, ke kterému 
se hodnocení vztahuje: 
 orientace na minulost: 
o řízení podle stanovených cílů – metoda, kde je uzavřena dohoda mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem na určité období, během kterého 
je zaměstnanec povinen odvést v poţadovaném mnoţství a kvalitě 
zadanou práci; tento odvedený výkon je následně zaměstnavatelem 
zhodnocen předem stanovenými kritérii a uzavřena dohoda na další 
období, 
o srovnání se standardním pracovním výkonem – metoda, kde je výkon 
jednotlivce srovnáván s poţadovaným (standardním) pracovním 
výkonem, který je stanoven statisticky (průměrem), odhadem, nebo 
pomocí normativů, 
o testování a pozorování pracovního výkonu – je zaloţeno na testování 
specifických znalostí nebo dovedností či na kontrole pracovně právních 
předpisů (např. jde o písemné testy jazykových znalostí), 
o hodnotící dotazník – hodnotitel (většinou nadřízený) posuzuje pracovní 
výkon zaměstnance prostřednictvím dotazníku, kde je několik oblastí, 
podle kterých lze odvedenou práci zaměstnance hodnotit zaškrtnutím 
pole, které pracovníka nejlépe vystihuje (např. plně souhlasí, souhlasí, 
neutrální, nesouhlasí nebo vůbec nesouhlasí), 
o hodnotící stupnice – nejvíce vyuţívána metoda, která spočívá v ocenění 
pracovního výkonu zaškrtnutím stupně plnění určitého kritéria, přičemţ 
kaţdý stupeň má stanovené hodnoty pro hodnocení; největšími 
přednosti této metody jsou nízké náklady, časová nenáročnost, 
umoţňuje srovnání zaměstnanců a lze ji aplikovat pro velký počet 
zaměstnanců, 
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o metoda BARS – základem je vytvoření hodnotících stupnic (např. 
stupeň 1 – 4, kde 1 znamená nevyhovující a 4 vynikající) pro jednotlivé 
aspekty pracovního jednání, kaţdý stupeň hodnocení obsahuje přesnou 
charakteristiku, 
o metoda kritických případů – metoda spočívá v zaznamenávání 
kritických situací, které se zaměstnanci přihodily, jedná se zejména 
o jednání, které bylo vysoce efektivní nebo naopak neefektivní, 
o hodnotitelské zprávy – hodnotitel vypracovává písemnou zprávu, 
ve které hodnotí zaměstnance, jeho silné a slabé stránky a také návrhy 
na zlepšení, nevýhodou je, ţe metoda neposkytuje moţnost efektivního 
a jasného srovnání zaměstnanců mezi sebou, 
o srovnání pracovníků – smyslem metody je subjektivní posouzení 
pracovního výkonu pracovníka s výkony ostatních zaměstnanců 
ve skupině,  
 orientace na budoucnost: 
o sebehodnocení – zaměstnanec hodnotí svůj vlastní pracovní výkon 
a jeho pohled bývá konfrontován s hodnotitelem, hlavní smysl 
je v zapojení zaměstnance do procesu hodnocení tak, aby sám 
analyzoval moţnost vlastního rozvoje a stanovoval si cíle, 
o assessment centre – tato metoda umoţňuje identifikovat sociální 
charakteristiky a vlastnosti zaměstnance (např. komunikativní 
dovednosti, kreativita, schopnost prezentace, koordinace aj.), 
zaměstnanci jsou nuceni řešit případové studie a cvičení, během nichţ 
je hodnotitel sleduje a hodnotí, 
o 360° zpětná vazba – zaměstnanec je hodnocen podle stejných kritérií 
různými hodnotiteli, které představují např. spolupracovníci, nadřízení, 
podřízení nebo zákaznici (DVOŘÁKOVÁ, 2007 a HRONÍK, 2006). 
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1.4 ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ 
Podle Koubka je odměňování jednou z nejstarších a nejvýznamnějších personálních 
činností, kterou lze definovat takto: „Odměňování v moderním řízení lidských zdrojů 
neznamená pouze mzdu nebo plat, popřípadě jiné formy peněžní odměny, které 
poskytuje organizace pracovníkovi jako kompenzaci za vykonávanou práci. Zahrnuje 
povýšení, formální uznání a také zaměstnanecké výhody poskytované organizací 
pracovníkovi nezávisle na jeho pracovním výkonu, pouze z titulu pracovního poměru 
nebo jiného vztahu, na jehož základě pracovník pro organizaci pracuje.“ (KOUBEK, 
2015, s. 283). 
Ve své definici Koubek dále uvádí rozdělení odměn na vnitřní (nemají hmotnou 
povahu, např. spokojenost zaměstnance s vykonávanou prací) a vnější (hmatatelné 
výhody, např. vybavení kanceláře nebo vzdělání), které tvoří celkovou odměnu. 
Jednotlivé typy odměn jsou vzájemně úzce provázány. Zaměstnavatel je schopen tyto 
odměny značně ovlivňovat, zejména ty vnitřní (KOUBEK, 2015). 
Společnost disponuje celou řadou moţností, jak odměňovat své zaměstnance 
za odvedenou práci nebo za to, ţe jsou pracovníky dané společnosti. Vzhledem 
ke skutečnosti, ţe odměňování patří k nejefektivnějším motivátorům, se odměna 
za vykonanou práci povaţuje za faktor ovlivňující mnoţství a kvalitu práce budoucí. 
Na tom základě je nutné mít ve společnosti nastavený fungující systém odměňování, 
který je vhodný pro konkrétní organizaci (KOUBEK, 2015). 
1.4.1 Systém odměňování 
Systém odměňování je sloţen ze vzájemně souvisejících procesů a postupů 
odměňování, které jsou uplatňovány s cílem zajistit, aby odměňování bylo řízeno 
ve prospěch organizace a současně ve prospěch lidí pracujících ve společnosti. Systém 
odměňování je pobízen strategií organizace. Za hlavní sloţky systému jsou povaţovány 
peněţní a nepeněţní odměny, jejichţ kombinací vzniká celková odměna 
(ARMSTRONG, 2015). 
Výše popsaná skutečnost je znázorněna na obrázku č. 1.  
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Obrázek 1: Systém odměňování 
(Zdroj: Zpracováno dle ARMSTRONG, 2015) 
 
Úkoly systému odměňování jsou následující: 
 odměňovat lidi podle toho, jak si je organizace cení a jak je na základě toho 
chce platit, 
 odměňovat lidi za hodnotu, kterou vytvářejí, 
 odměňovat správné věci, aby bylo jasné, co je důleţitější z hlediska chování 
a výsledků, 
 vytvářet kulturu výkonu, 
 motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angaţovanost, 
 pomáhat získávat a udrţovat si potřebné vysoce kvalitní pracovníky, 
 vytvářet procesy celkového odměňování, které uznávají význam 
jak peněţitých, tak nepeněţitých odměn, 
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 vytvářet pozitivní zaměstnanecké vztahy s psychologickou smlouvou, 
 propojovat postupy v odměňování s cíli podnikání i s hodnotami pracovníků, 
 fungovat spravedlivě, 
 odměňovat rovným způsobem (objektivní posuzování prací), 
 fungovat důsledně, transparentně, průhledně a srozumitelně (KOUBEK, 
2015). 
1.4.2 Odměňování za pracovní výkon 
Jelikoţ je pracovní výkon hlavním smyslem personální práce, panuje názor, 
ţe by se výše odměny měla odvíjet právě od pracovního výkonu (KOUBEK, 2015). 
Takové odměňování je v praxi povaţováno za efektivní způsob motivace 
(MZDOVÁ PRAXE, 2016). 
Důleţitou roli při odměňování za pracovní výkon hraje moţnost měření a hodnocení 
pracovního výkonu podle předem stanovených kritérií, aby bylo zajištěné spravedlivé 
odměňování zaměstnanců (MZDOVÁ PRAXE, 2016). 
Na odměňování za pracovní výkon lze nahlíţet z pohledu okruhu osob, kterých 
se odměňování týká: 
 individuální odměňování, 
 odměňování pracovních týmů, 
 odměňování podnikových jednotek (MZDOVÁ PRAXE, 2016). 
1.4.3 Mzdotvorné faktory 
Vzhledem k tomu, ţe pracovní výkon je často obtíţně měřitelný, Mezinárodní úřad 
práce vytvořil seznam faktorů, které by při odměňování měly být brány v úvahu: 
 analýza a úsudek, 
 bystrost, 
 dělání chyb a jejich dopad, 
 dovednosti, 
 24 
 duševní úsilí, 
 duševní zátěţ, 
 fyzické poţadavky, 
 hospodaření se zdroji, 
 iniciativa, 
 komplexnost v přístupu, 
 kontakt s lidmi a diplomacie, 
 obratnost, 
 obtíţnost práce, 
 odborná příprava a 
zkušenosti, 
 odpovědnost za peníze, 
materiál, informace a 
zařízení, 
 odpovědný přístup k práci, 
 plánování a koordinace, 
 plnění úkolů, 
 pracovní podmínky, 
 přesnost, 
 rizikovost práce, 
 rozhodování, 
 řešení problémů, 
 řízení a kontrola lidí, 
 sociální dovednosti, 
 soudnost, 




 znalost práce, 
 znalosti všeobecné 
(KOUBEK, 2015). 
 
Tento seznam byl modifikován Goodrigem, který se pomocí níţe uvedených faktorů 
snaţí zodpovědět otázku, proč jsou někteří lidé placeni lépe neţ jiní. Faktory 









vzdělání rozhodování zisk 
kvalifikace řešení problémů výkon 
dovednosti odpovědnost produktivita 
zkušenosti tvořivost kvalita 
znalosti vliv na výsledky prodej 
kontakty iniciativa   
duševní schopnosti plánování/organizování   
fyzická síla/kondice řízení/kontrola   
  argumentování   
  vztahy k ostatním   
  komunikace   
  pečování   
  bystrost/obratnost   
  pracovní podmínky   
  pouţívání věcí   
  vyuţívání zdrojů   
  sloţitost   
  přesnost   
  spolehlivost   
(Zdroj: Zpracováno dle KOUBEK, 2015, s. 289) 
 
1.4.4 Mzdové formy 
Mzdové formy jsou nástroje, které stimulují ke zvýšení a zlepšení pracovního výkonu 
zaměstnance ve společnosti. Za jejich smysl lze označit mzdové ocenění výsledků 
práce, pracovního jednání a hospodaření s věcnými a finančními prostředky. Mzdové 
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formy jsou v organizaci pouţívány k odměňování zaměstnanců za jejich odvedenou 
práci (DVOŘÁKOVÁ, 2007). 
Mzdové formy se vyskytují v následujících podobách: 
 základní: 
o časová mzda - lze ji uplatnit u práce kaţdého druhu, je velmi 
jednoduchá, administrativně levná a usnadňuje plánování, má nízký 
stimulační podnět ke zvyšování pracovního výkonu, 
o úkolová mzda – efektivní vyuţití u dělnických pozic, jelikoţ je výše 
mzdy závislá na mnoţství odvedené práce (např. vyrobených produktů, 
nebo splnění výkonových norem), je povaţována za vysoce pobídkovou 
mzdu, avšak snaha zaměstnance dosáhnout vysokého pracovního 
výkonu vede k produkci zmetkových produktů, nehospodárnosti atd., 
 podílová – výše odměny je alespoň z části závislá na prodaném mnoţství, 
tento ty mzdy zaměstnance motivuje k výkonům, naopak jsou zde faktory, 
které nemůţu ovlivnit, 
 mzda za očekávané výsledky práce – jedná se o odměny za dohodnutý 
soubor prací nebo za dohodnutý výkon, který je zaměstnanec povinen splnit 
v daném časovém období v příslušném mnoţství a kvalitě, důleţitým 
předpokladem jsou přesně stanovené očekávané výsledky (např. smluvní 
mzda), 
 mzda za znalosti a dovednosti – je vázána na odměnu za to, zda 
je zaměstnanec schopen kvalifikovaně a efektivně vykonávat úkoly, které 
se pojí s různými pracovními místy nebo typem prací 
 mzda za přínos – zahrnuje prvky odměňování za výkon a odměňování 
za schopnosti, tedy výsledkem je to, co zaměstnanec vkládá do práce, 




o osobní ohodnocení – má za úkol motivovat zaměstnance k lepším 
pracovním výkonům, výše je závislá dle individuálních zásluh a přínosů 
v minulosti a je stanovena přímým nadřízeným, 
o prémie – existují pravidelné a jednorázové prémie, které jsou udělovány 
např. za počet odpracovaných let ve společnost (věrnostní prémie), 
o provize – jedná se o vysoce pobídkovou formu mzdy, je pouţíván 
v případech, kdy lze výsledek práce kvantifikovat, je ovlivnitelný 
zaměstnancem a je nemoţné evidovat vyuţití pracovní doby, 
o bonus – oblíbená forma, která je poskytována k zaručené mzdě 
za splnění specifických a mimořádných cílů,  
o odměny – jejich cílem je ocenit mimořádně pracovní úsilí 
a nestandardní pracovní úspěch, jedná se např. o odměny na dovolenou, 
k Vánocům, za objevy, vynálezy a zlepšovací návrhy aj., 
o podíl na hospodářských výsledcích – je poskytován zaměstnancům 
za přínosy k dosaţení hospodářských výsledků, snaha o zvýšení 
produktivity, sníţení nákladů, stabilizaci zaměstnanců a další 
(DVOŘÁKOVÁ, 2007 a KOUBEK, 2015). 
1.5 ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY 
Zaměstnanecké výhody mají ve společnosti funkci nástroje, pomocí kterého 
je zvyšována atraktivita dané organizace na trhu práce, a tím je upevňována 
konkurenceschopnost. A také je jejich prostřednictvím zvyšována oddanost 
zaměstnanců ke společnosti. Tyto výhody mohou být v peněţité formě nebo jde 
o podobu výhod peněţité hodnoty (DVOŘÁKOVÁ, 2007 a ARMSTRONG, 2009). 
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1.5.1 Strategie a politika zaměstnaneckých výhod 
Strategie a politika uplatňování zaměstnaneckých výhod obsahuje: 
 typy zaměstnaneckých výhod, které mají být poskytovány, a to s ohledem 
na jejich hodnotu pro pracovníky, na jejich náklady a na potřebu 
konkurenceschopnosti zaměstnaneckých výhod, 
 velikost, rozsah a škálu zaměstnaneckých výhod, 
 potřebu harmonizovat zaměstnanecké výhody, 
 celkové náklady poskytování zaměstnaneckých výhod v poměru k nákladům 
na základní mzdy a platy, 
 uplatnění pruţných, flexibilních zaměstnaneckých výhod (ARMSTRONG, 
2009). 
1.5.2 Znaky zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké výhody se vyznačují následujícími znaky: 
 nejsou závislé na zásluhách, 
 rozsah a struktura rostou s lepší pracovní pozicí, 
 nestimulují ke krátkodobému pracovnímu výkonu, 
 individuální přístup zaměstnanců k jednotlivým výhodám (kaţdý povaţuje 
za výhodu něco jiného, např. vzhledem k jejich věku), 
 rozsah benefitů je závislý na velikosti společnosti, 
 je obtíţné jejich zrušení, jelikoţ jsou zaměstnanci povaţovány 
za samozřejmou součást,  
 ovlivňují rozhodování zaměstnance o setrvání ve společnosti, 
 riziko nespokojenosti zaměstnanců z důvodu nerovného vyuţívání výhod, 
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 jsou poskytovány na základě kolektivní smlouvy, pracovní smlouvy nebo 
jiné smlouvy dle vnitřního předpisu společnosti (DVOŘÁKOVÁ, 2007). 
1.5.3 Typy zaměstnaneckých výhod 
Lze rozlišovat několik podskupin zaměstnaneckých výhod. Mezi ně lze zařadit: 
 osobní bezpečnost: 
o zdravotní péče – zabezpečení soukromé zdravotní péče prostřednictvím 
zdravotního pojištění a zajišťování lékařských prohlídek, 
o pojištění – pro případ úmrtí v zaměstnání, osobních úrazů a sluţebních 
cest, 
o nemocenské dávky – plná mzda po určitou dobu nemoci a určitou mzdu 
poté v závislosti na délce zaměstnání, 
o dodatečné odstupné – uplatňované při propuštění z důvodu 
nadbytečnosti, 
o kariérní poradenství – poskytované propuštěným zaměstnancům 
z důvodu nadbytečnosti, 
 peněţní pomoci: 
o podnikové půjčky – jedná se zejména o menší nebo větší půjčky 
na bydlení s nízkým úrokem, 
o půjčky na permanentky – bezúročné půjčky na předplatní jízdenky nebo 
na předplatné kulturní či sportovní události, 
o pomoc při splácení hypoték – dotované platby úroků z hypoték 
do určité výše (typické pro společnosti finančních sluţeb), 
o příspěvky na přemístění – do maximální výše nákladů na stěhování 
a honoráře realitních agentů určené zaměstnancům, kteří byli 
přemístěny na jiné pracoviště, 
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o členské příspěvky v profesních organizacích – jedná se např. o sdruţení 
personalistů, účetních aj., 
 osobní potřeby: 
o mateřská a otcovská dovolená – nad rámec zákonného minima, 
o volno z osobních důvodů, 
o péče o děti v podnikových zařízeních – jde o jesle a mateřské školky, 
o poradenské sluţby – poskytované zaměstnancům před odchodem 
do důchodu, 
o osobní poradenské sluţby, 
o sportovní a společenská zařízení, 
o podnikové slevy – produkty nebo sluţby společnosti za zvýhodněné 
ceny pro zaměstnance, 
o maloobchodní poukázky – poskytované na nákup zboţí v obchodních 
řetězcích (ARMSTRONG, 2007). 
Dále je moţno za zaměstnanecké výhody povaţovat dovolenou nad rámec zákonné 
doby, sluţební automobily, jiné zaměstnanecké výhody, kam lze zahrnout bezplatné 
parkování, vánoční večírky a bezplatné poskytování studených či teplých nápojů 
a v neposlední řadě existují dobrovolné zaměstnanecké výhody (ARMSTRONG, 2009).  
1.6 MOTIVACE A PRACOVNÍ VÝKON 
Tato podkapitola popisuje motivaci a pracovní výkon. 
1.6.1 Motivace  
Motivací se rozumí důvod něco udělat. Jde o vyjádření síly a směru chování. Motivace 
zahrnuje takové faktory, které ovlivňují lidi, aby se chovali určitým způsobem. 
Motivace lidí přichází v momentě, kdy očekávají, ţe jejich konkrétní jednání povede 
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k dosaţení stanoveného cíle a získání odměny. Za motivaci je moţné označit také cíle, 
kterých má být dosaţeno a způsob jejich výběru. Motivace obsahuje vnitřní faktory 
pohánějící k činnosti (taková motivace, která se projevuje pocitem lidí, ţe jejich práce 
je důleţitá, zajímavá a mají příleţitost dále rozvíjet své znalosti a dovednosti; je zde 
důleţitá jistá forma autonomie) a vnější faktory (zahrnují opatření, která vedou 
k motivování zaměstnanců, jedná se o odměny – zvyšování mzdy, udělení pochvaly 
nebo povýšení, a tresty – finanční postih, disciplinární řízení nebo pokárání; nemusí mít 
dlouhodobý efekt), které slouţí jako pobídka k dané činnosti (ARMSTRONG, 2015). 
Lze rozlišovat tři sloţky motivace: 
 směr – označuje to, čeho se člověk snaţí dosáhnout, 
 úsilí – představuje, jak velká snaha je vynakládána, 
 vytrvalost – znázorňuje dobu snaţení se (ARMSTRONG, 2015). 
Aby bylo moţné osobu správně motivovat, je důleţité ji předem důkladně znát 
pro vhodné zvolení motivačního faktoru. Je to z důvodu, ţe všichni lidé jsou 
individuální jedinci, kteří povaţují za motivátory zcela odlišné podněty. Jestliţe 
je osoba správně namotivována, vynakládá větší úsilí a pracuje nad rámec svých 
povinností dobrovolně. Aby se tato motivace rozvíjela, je nutné, aby byla podpořena 
vedením nebo adekvátní odměnou (ARMSTONG, 2015 a PLAMÍNEK, 2015).  
 
V souvislosti s motivací existuje pojem stimulace, který lze označit za jednodušší 
alternativu motivace. Stimulace funguje na principu vyplácení odměn a atraktivní formě 
kompenzace nepohodlí spojeného s výkonem. Nevýhodou je, ţe práce probíhá pouze 
po dobu, po kterou působí stimuly (PLAMÍNEK, 2015). 
1.6.2 Pracovní výkon 
„Pracovní výkon se vztahuje ke stupni plnění úkolů tvořících náplň práce určitého 
pracovníka. Znamená nejen množství a kvalitu práce, ale i ochotu, přístup k práci, 
pracovní chování, frekvenci pracovních úrazů, fluktuaci, absenci, pozdní docházku, 
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vztahy s lidmi v souvislosti s prací a další charakteristiky jedince považované 
za významné v souvislosti s vykonávanou prací“ (KOUBEK, 2004, s. 23). 
Pracovní výkon je moţné chápat jako výsledek spojení tří sloţek, kde je nezbytná 
přítomnost kaţdé z nich ve vhodném poměru. Jedná se o: 
 úsilí – odraz motivace a představuje mnoţství energie, která je vynaloţena 
zaměstnancem na splnění úkolu, vynaloţené úsilí nemusí vţdy odpovídat 
pracovnímu výkonu, 
 schopností – představují osobní charakteristiky pracovníka, které jsou 
pouţívané a potřebné k výkonu práce, úroveň schopností (znalostí 
a dovedností) pracovníka tvoří vrchní hranici jeho moţného výkonu,   
 vnímání role – jde o míru pochopení role nebo úkolu (KOUBEK, 2004). 
 
Základní myšlenkou řízení pracovního výkonu je proces zlepšování pracovního výkonu 
a rozvoje schopností. „Řízení pracovního výkonu je založeno na dohodě o cílech, 
o znalostech, dovednostech a chování (tedy způsobilosti), o zlepšování pracovního 
výkonu a o plánech osobního rozvoje. Zahrnuje i společné a soustavné sledování 
a zkoumání pracovního výkonu v porovnání se stanovenými cíli, požadavky a plány 
a společnou dohodu o krocích ke zlepšování pracovního výkonu i o dalších plánech 
rozvoje a pochopitelně i společné úsilí o realizaci těchto kroků“ (KOUBEK, 2004, 
s. 26). 
 
Na lidský výkon má velmi výrazný vliv míra vybuzení, coţ dokazují studie Roberta 
Yerkese a Johna Dodsona, ale také míra stresu. Oba faktory ovlivňují výkon odlišně. 
Lze jednoznačně říci, ţe s rostoucím stresem výkonnost klesá. Avšak s rostoucí mírou 
vybuzení roste výkon pouze do určitého bodu, od kterého následně klesá. Optimálního 
pracovního výkonu je tedy dosahováno v bodě optimální míry vybuzení (FRANĚK, 
2012).  
Tuto skutečnost je moţno vidět dále na uvedeném obrázku. 
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Obrázek 2: Optimální pracovní výkon 
(Zdroj: FRANĚK, 2012) 
 
1.6.3 Spokojenost s prací 
Obecně se spokojenost s prací týká postojů a pocitů, které zaměstnanci mají vůči svému 
zaměstnání. Jedná-li se o pozitivní pocity a postoje, je pravděpodobně pracovník 
spokojen s prací. Naopak přítomnost negativních pocitů a postojů naznačují 
nespokojenost s prací (ARMSTRONG, 2015). 
Faktory ovlivňující spokojenost s prací jsou následující: 
 vnitřní motivační faktory – jde o obsah práce, který je vymezen 
5 klíčovými charakteristikami: rozmanitost schopností, identita práce, 
významnost práce, autonomie práce a zpětná vazba, 
 úroveň kontroly – podle studií se jedná o nejdůleţitější faktor, který 
ovlivňuje postoj lidí, 
 úspěch nebo neúspěch – úspěch bezpochyby vyvolává spokojenost, 
na druhé straně neúspěch přináší nespokojenost (ARMSTRONG, 2015). 
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1.6.4 Manaţerské metody zvyšující spokojenost s prací 
V současné době se při zvyšování motivace a spokojenosti s prací nejčastěji pouţívají 
tři metody, které jsou popsány níţe. 
Rozšiřování obsahu práce  
Metoda spočívá v tom, ţe je zvyšována sloţitost práce přidáváním dalších úkolů, které 
na sebe navazují, přičemţ je snahou docílit, aby zaměstnanec vykonal takovou práci, 
která je ucelená a snadno identifikovatelná. Další způsob, jak rozšířit rozsah úkolů 
pracovníka, je kombinací několika na sebe nenavazujících poměrně jednoduchých prací. 
Smyslem této metody je sníţení opakovanosti a jednotvárnosti práce. Je důleţité přidat 
zaměstnanci takové činnosti, které budou dostatečně zajímavé a odlišné, aby zvýšily 
jeho spokojenost a motivaci (KOUBEK, 2015).  
Obohacování práce 
Podle Koubka se jedná o: „zvyšování míry vlastního rozhodování pracovníka a kontroly 
nad svou prací, rozšiřování příležitostí pro dosažení úspěchu, pro osobní růst a získání 
odpovědnosti“ (KOUBEK, 2015, s. 69). Obohacováním práce dochází ke zvyšování 
rozmanitosti práce, její autonomie a také ke zvyšování spokojenosti s prací. Pozitivní 
dopad je rovněţ na celou organizaci, jelikoţ obohacování zlepšuje kvalitu práce 
zaměstnanců, kteří se sami snaţí zdokonalovat své pracovní postupy. Je důleţité nalézt 
správnou míru, v jaké bude práce rozšířena a přizpůsobit ji konkrétnímu pracovníkovi 
(KOUBEK, 2015). 
Rotace práce 
Jedná se o dočasné přemisťování zaměstnance na jiné pracovní pozice, které 
se vyznačují odlišnými úkoly a často i jiným prostředím. Rotaci je moţno rozlišovat 
podle délky pobytu na krátkodobou rotaci, která probíhá v rámci směny nebo týdne, 
a na dlouhodobou rotaci trvající několik měsíců i let. Dlouhodobá rotace můţe nastat 
aţ po jisté praxi zaměstnance ve společnosti. Kaţdý rotující pracovník má svého kouče. 
Rozlišuje se horizontální rotace, která představuje rotaci na stejné úrovni, vertikální 
rotace, která znamená přemístění pracovníka na jiný stupeň řízení a diagonální rotace 
značí pohyb mezi liniovými útvary (DVOŘÁKOVÁ, 2007).  
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2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 














2.1 ZÁKLADNÍ POPIS SPOLEČNOSTI 





































2.1.2 Činnost společnosti 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.  
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2.1.3 Postavení na trhu 




                                                          
1
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. Výpočet byl proveden na základě srovnání celkových 
trţeb společnosti s celkovými trţbami v odvětví dle klasifikace CZ-NACE za rok 2014. Je nutné zmínit, 
ţe výše celkových trţeb v odvětví odpovídá skupině CZ-NACE 25 000, a tedy výsledek je do jisté míry 
zkreslený z důvodu většího počtu odvětví ve srovnání. Vzhledem k dostupným informacím se nebylo 





2.1.4 Vnitřní analýza společnosti 











Tabulka 2: Rozdělení zaměstnanců podle pohlaví 
   
   
   
   





Tabulka 3: Rozdělení zaměstnanců podle věku 
    
    
    
    
    
    
    











Tabulka 4: Rozdělení zaměstnanců podle pracovních pozic 
   
   
   
   
   
   
   




Tabulka 5: Rozdělení zaměstnanců podle odpracovaných let 
   
   
   
   
   
   
   
   






Tabulka 6: Fluktuace zaměstnanců v letech 2012 – 2015 
     
     




Tabulka 7: Nemocnost zaměstnanců v letech 2012 – 2015 
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2
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 




                                                          
4
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
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2.2 HOSPODÁŘSKÁ SITUACE SPOLEČNOSTI 





2.2.1 Současný stav 






2.2.2 Vývoj v letech 2010 - 2014 








Graf 1: Vývoj nákladů, výnosů a výsledku hospodaření v letech 2010 - 2014 






Tabulka 8: Počet zaměstnanců a vývoj osobních nákladů v letech 2010 - 2014 
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(Zdroj: Zpracováno dle XY, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014) 
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Graf 2: Procentuální podíl osobních nákladů v celkových nákladech 












Tabulka 9: Vývoj ukazatelů produktivity práce v letech 2010 - 2014 
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      





2.3 SYSTÉM ODMĚŇOVÁNÍ A HODNOCENÍ ZAMĚSTNANCŮ 











2.3.1 Časová (tarifní) mzda 










Obrázek 3: Vývojový diagram stanovení časové (tarifní) mzdy 

















2.3.2 Variabilní sloţka mzdy 






























2.3.4 Mimořádné odměny 




Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
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2.3.6 Hodnocení zaměstnanců 








2.4 ANALÝZA PRACOVNÍCH PODMÍNEK 

















2.5 PRŮZKUM SPOKOJENOSTI ZAMĚSTNANCŮ 




2.5.1 Nejoblíbenější benefity 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.  
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Tabulka 10: Benefity podle atraktivity v roce 2013 
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    







2.5.2 Motivátory  
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
 
Tabulka 11: Motivátory podle důleţitosti v roce 2013 
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    





Graf 3: Motivátory podle naplnění a důleţitosti v roce 2013 










2.6 ŘÍZENÝ ROZHOVOR  







2.6.1 Oblast zaměstnaneckých benefitů 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
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2.6.2 Oblast kvalifikované pracovní síly 


















2.6.3 Oblast systému hodnocení a odměňování 








2.6.4 Oblast pro vlastní připomínky 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
 
2.6.5 Shrnutí rozhovoru 









2.7 ANALÝZA KONKURENCE Z POHLEDU ODMĚŇOVÁNÍ 






2.7.1 Konkurence dle předmětu podnikání 





Tabulka 12: Srovnání vybraných ukazatelů a poloţek společnosti XY a A za r. 2013 
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   





                                                          
6
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. Údaj vychází z výroční zprávy společnosti A, kde jsou 
uvedeny celkové osobní náklady na zaměstnance, které jsou rozděleny na částku připadající na vedení 
společnosti a na ostatní zaměstnance. Jedná se o procentuální zastoupení osobních nákladů připadajících 
















2.7.2 Konkurence v blízkém okolí 





Tabulka 13: Přehled vybraných konkurentů v blízkém okolí 
   
 





   
 




   
   





   
   
 
   
   
 
   
   
   















2.8 ANALÝZA TRHU PRÁCE A NEZAMĚSTNANOSTI 
Tato podkapitola je zobrazuje stav na trhu práce v České republice a v Olomouckém 
kraji, jelikoţ společnost XY sídlí ve městě Z, které v tomto kraji leţí.  
Sledované ukazatele v této analýze z pohledu celé republiky a kraje jsou počet obyvatel 
a jejich průměrný věk, průměrná měsíční mzda a obecná míra nezaměstnanosti. Dále 
je zde uveden vývoj minimální mzdy za posledních 5 let. Všechny zmiňované poloţky 
jsou zobrazeny v tabulce č. 14. 
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Tabulka 14: Sledované ukazatele v České republice a Olomouckém kraji 































5 223,0 5 256,9 5 306,0 5 297,9 5 317,5 
průměrný věk 
obyvatelstva  
41,10 41,30 41,50 41,70 - 
obecná míra 
nezaměstnanosti (%) 
6,70 7,00 7,00 6,10 4,80 
počet uchazečů 508 451 545 311 596 833 541 914 453 118 
počet volných míst 35 784 34 893 35 178 58 739 102 545 
počet zaměstnanců 
na 1 pracovní místo 
18 14 16 17 9 
průměrná hrubá 
měsíční mzda (Kč) 
24 455 25 067 25 035 25 686 26 072 
průměrná mzda dle 
CZ-NACE (Kč) 














305,5 312,2 306,3 305,9 309,6 
průměrný věk 
obyvatelstva 
41,20 41,50 41,70 42,00 - 
obecná míra 
nezaměstnanosti (%) 
7,60 7,70 9,20 7,70 5,40 
počet uchazečů 38 119 40 342 43 364 38 990 31 058 
počet volných míst 1 065 809 1 103 2 814 5 912 
počet zaměstnanců 
na 1 pracovní místo 
36 50 39 14 - 
průměrná hrubá 
měsíční mzda (Kč) 
21 661 22 215 22 188 22 801 22 901 
(Zdroj: Zpracováno dle ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD, 2015, 2015a, 2015b, 2015c, 2015d, 2015e, 
2015f, 2015g, 2015h, 2016, 2016a, 2016b, 2016f a FINANCE, 2016)  
                                                          
7
 Údaje za rok 2015 jsou uvedeny dle aktuálních údajů, které jsou dostupné většinou za období 3. čtvrtletí 
2015. Poloţky s „ – “ nemají uvedené hodnoty za dané období. 
8
 Výše minimální měsíční mzdy od 1. 8. 2013. 
9
 Výše minimální hodinové mzdy od 1. 8. 2013. 
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Lze vidět, ţe minimální mzda v České republice počínaje rokem 2013 začíná růst. 
V současné době dosahuje minimální mzda výše 9 900 Kč a nemusí se jednat 
o konečnou výši. Dle slov premiéra Sobotky by se v roce 2017 mohla minimální mzda 
zvýšit aţ na 11 000 Kč hrubého. Zvyšováním minimální mzdy se také Česká republika 
můţe alespoň částečně přiblíţit ostatním státům Evropské Unie, kde minimální mzda 
dosahuje téměř aţ pětinásobku naší minimální mzdy (ČESKÁ SPRÁVA SOCIÁLNÍHO 
ZABEZPEČENÍ, 2015 a PARLAMENTNÍ LISTY, 2015). 
Ve sledovaném období počet uchazečů v evidenci Úřadu práce v celé České republice 
nejdříve do roku 2013 rostl a následně značně poklesl. Rok 2013 byl zlomový také 
pro počet volných míst v ČR, kdy začal růst. Do roku 2013 tato poloţka měla 
vyrovnané hodnoty okolo 35 000 volných míst. Stejný průběh těchto ukazatelů (počet 
uchazečů a počet volných míst) je také v Olomouckém kraji. 
Při pohledu na vývoj průměrné hrubé mzdy v ČR, v kraji i dle CZ-NACE si lze 
všimnout, ţe všechny ukazatele rostou. Tento trend je znázorněn v grafu níţe. 
 
Graf 4: Vývoj průměrné hrubé měsíční mzdy v České republice, v Olomouckém kraji a dle 
klasifikace CZ-NACE 
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 79 









Graf 5: Vývoj obecné míry nezaměstnanosti 
(Zdroj: Zpracováno dle ČESKÝ STATICKÝ ÚŘAD, 2015f – 2015h) 
 
Jak ukazuje graf č. 5, obecná míra nezaměstnanosti v Olomouckém kraji dosahuje 
vyšších hodnot oproti celorepublikovému srovnání, kde se míra nezaměstnanosti 
v letech 2011 – 2013 drţela na úrovni kolem 7 % a v roce 2014 začala klesat. Podle 
aktuálních informací je míra nezaměstnanosti v ČR pod 5 %. Největší rozdíl mezi 
krajem a ČR byl zaznamenán v roce 2013, kdy rozdíl dosahoval 2,20 %. Vyšší míra 
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a zaměstnavatelé si mohou dovolit nabídnout pracovní pozici za niţší mzdu, 
aniţ by se vystavili riziku, ţe za takovou odměnu nenaleznou vhodného uchazeče. 
Dalšími podstatnými ukazateli jsou počet obyvatel a průměrný věk obyvatel 
v Olomouckém kraji, jelikoţ se jedná o nejbliţší skupinu potenciálních zaměstnanců 
společnosti. Přesune-li se pozornost na hodnoty výše zmíněných ukazatelů, lze vidět, 
ţe oba mají opačný vývoj. Průměrný věk obyvatel v kraji se zvyšuje a celkový počet 
obyvatel se v čase sniţuje. Z toho je moţné usuzovat, ţe dochází k mírné fluktuaci 
mladších obyvatel, kteří jdou např. za vzděláním do měst jiných krajů, či za lepší 
pracovní nabídkou, a odchází tak potenciál v podobě mladé pracovní síly. 
 
Vzhledem k dostupným informacím na Českém statistickém úřadě jsou následující 
údaje o vzdělanostní struktuře v Olomouckém kraji uvedeny z roku 2011, kdy bylo 
prováděno Sčítání lidu, domů a bytů. Tento přehled vzdělanostní struktury je moţné 
vidět v tabulce níţe. 
Tabulka 15: Vzdělanostní struktura v Olomouckém kraji z roku 2011 
Stupeň vzdělání Celkem Muţi Ţeny 
Obyvatelstvo ve věku 15 a více let 538 029 259 318 278 711 




99 213 35 392 63 821 
  
střední vč. vyučení  
(bez maturity) 
190 683 109 920 80 763 
  úplné střední s maturitou 144 852 63 848 81 004 
  nástavbové studium 13 984 5 040 8 944 
  vyšší odborné vzdělání 6 154 2 295 3 859 
  vysokoškolské 61 480 31 529 29 951 
(Zdroj: Zpracováno dle ČESKÝ STATISTICKÝ ÚŘAD, 2011) 
 
V celkovém srovnání je moţné vidět, ţe nejčastěji dosahovaný stupeň vzdělání 
je střední vč. vyučení (bez maturity). Tohoto vzdělání dosáhlo 190 683 lidí, coţ je více 
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neţ třetina (35,44 %). Další stupně vzdělání lze seřadit sestupně v následujícím pořadí – 
úplné střední s maturitou (26,92 %), základní (18,44 %), vysokoškolské (11,43 %), 
nástavbové studium (2,60 %), vyšší odborné vzdělání (1,14 %) a bez vzdělání (0,52 %). 
Zastoupení ţen (51,80 %) a muţů (48,20 %) v uvedené struktuře je téměř shodné. Výše 
zmíněné celkové pořadí dosaţeného vzdělání je shodné jako pořadí stupně vzdělání 
mezi muţi. U ţen je situace mírně odlišná. Nejčastěji dosahované vzdělání mezi ţenami 
je úplné střední s maturitou. Toto vzdělání úspěšně ukončilo 81 004 ţeny (29,06 %) 
Olomouckého kraje. Druhý nejčastější stupeň vzdělání je střední vč. vyučení, kterého 
dosáhlo 80 763 ţeny (28,98 %). Zbylé pořadí je totoţné jako pořadí muţů nebo celkové 
pořadí. 
2.9 ZAMĚSTNANECKÉ BENEFITY 
V podkapitole jsou uvedené zaměstnanecké benefity a predikce jejich vývoje 
do budoucnosti. 
2.9.1 Oblíbené zaměstnanecké benefity 
ING Pojišťovna a Svaz průmyslu a dopravy ČR pravidelně provádějí ve společnostech 
průzkumy a zjišťují, jaké zaměstnanecké benefity nejčastěji poskytují zaměstnavatelé. 
V tabulce níţe jsou uvedené výsledky průzkumů z období 2010 – 2015. Benefity jsou 
řazeny sestupně podle jejich atraktivity vzhledem k poslednímu aktuálnímu roku.  
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Tabulka 16: Oblíbené zaměstnanecké benefity v České republice v letech 2010 - 2014  
Zaměstnanecké benefity 2010 2011 2012 2013 2014 2015 
Mobilní telefon 80% 84% 75% 87% 89% 88% 
Vzdělávání 70% 78% 82% 85% 81% 83% 
Pitný reţim 71% 79% 71% 82% 75% 81% 
Lékařské prohlídky - - - 75% 78% 77% 
Příspěvek na spoření na 
penzi 
60% 71% 74% 68% 68% 77% 
Sluţební automobil 75% 80% 75% 76% 74% 73% 
Stravenky 75% 68% 81% 82% 74% 72% 
Věcné dary/jednorázové 
odměny 
57% 64% 64% 71% 68% 66% 
Příspěvek na ţivotní 
pojištění 
39% 54% 43% 53% 49% 60% 
Úhrada nákladů na 
zkoušku zvyšující 
kvalifikaci 
- - - - - 58% 
13. plat 32% 37% 37% 39% 39% 47% 
Firemní mobilní tarif pro 
členy rodiny 
- - - - - 44% 
Kultura 29% 28% 33% 41% 35% 42% 
Zaměstnanecké půjčky 31% 32% 36% 38% 34% 40% 
Zdraví (vitamíny, 
rehabilitace atd.) 
24% 31% 35% 36% 39% 36% 
Sport 33% 32% 39% 40% 42% 35% 
Dny volna tzv. sick day - - - 30% 25% 33% 
Očkování proti chřipce 24% 28% 25% 35% 27% 31% 
Příspěvek na dovolenou 20% 24% 28% 32% 27% 30% 
Flexi - poukázky 14% 13% 12% 24% 26% 24% 
Příspěvek na cestování do 
zaměstnání 
14% 20% 15% 22% 20% 14% 
(Zdroj: Zpracováno dle IDNES, 2014 a SPCR, 2015) 
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Hodnoty v tabulce č. 16 znázorňují, jak velké procento dotazovaných zaměstnavatelů 
poskytuje daný benefit (IDNES, 2014). 
Za nejčastěji poskytovaný benefit je povaţován v roce 2015 mobilní telefon, který 
poskytuje 88 % z dotazovaných zaměstnavatelů. V čase se tento benefit stává čím dál 
více populární. S menším odstupem je vzdělávání (83 %) a pitný reţim (81 %). 
V roce 2015 navíc vstupují do průzkumu dva nové benefity, kterými jsou úhrada 
nákladů na zkoušku zvyšující kvalifikaci (58 %) a firemní mobilní tarif pro členy rodiny 
(44 %). 
Ve sledovaném období významně roste nabídka vzdělávání (o 13 %), nabídka příspěvku 
na ţivotní pojištění (o 21 %) a příspěvek na spoření na penzi (o 17 %). Za nejstabilnější 
lze povaţovat sluţební automobil, který dosahuje v kaţdém roce sledovaného období 
téměř totoţných hodnot. Příspěvky na zdraví, které spadají do kategorie méně častých 
benefitů, za posledních 5 let vzrostly aţ o 12 % (SPCR, 2014 a 2015). 
 





Graf 6: Srovnání oblíbenosti benefitů ve společnosti a v České republice za roka rok 201310 
(Zdroj: Zpracováno dle XY, 2015a, IDNES, 2014 a SPCR, 2015) 
2.9.2 Predikce vývoje benefitů 
Vzdělání, které bylo v roce 2015 nejdynamičtěji rostoucím benefitem, plánuje 
do dalších let rozšířit 9,10 % společností. Růst je očekáván rovněţ u firemních 
mobilních tarifů pro členy rodiny (u 6,40 %). Další nárůst lze předpokládat u benefitů 
jako je kultura, pitný reţim, zdraví (vitamíny a rehabilitace), flexi poukázky nebo 
stravenky (SPCR, 2015). 
  
                                                          
10
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
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2.10 LEGISLATIVNÍ RÁMEC 
Problematiku zaměstnanosti a odměňování upravuje celá řada zákonů, vyhlášek, 
nařízení vlády a sdělení MPSV. Opírá se např. o zákoník práce, zákon o zaměstnanosti, 
zákony o nemocenském a sociálním pojištění, zákon o dani z příjmů nebo zákon 
o ochraně zaměstnanců. Všechny zmíněné zákony jsou dle potřeby novelizovány 
a řádně revidovány. Nejčastěji je novelizován zákoník práce a zákon o zaměstnanosti 
(ZÁKONY PRO LIDI, 2015). 
Očekávané novelizace vybraných předpisů, které nejvíce souvisí s danou 
problematikou, je moţno vidět dále v práci v tabulce č. 18. 
Téměř všechny předpisy, které jsou zde uvedeny, byly aktualizovány během roku 2016. 
Za největší změny, které v tomto roce v legislativě proběhli, lze označit navýšení 
minimální mzdy na 9 900 Kč, zvýšení stravného v rámci pracovních cest, zvýšení sazby 
náhrady za 1 km u silničních motorových vozidel při pracovní cestě nebo cestovaní 
mimo pravidelné pracoviště, navýšení slev na vyţivované děti v domácnosti 
a od července 2016 budou zaměstnancům propláceny první tři dny v pracovní 
neschopnosti ve výši 60 % z čisté mzdy (ZÁKONY PRO LIDI, 2016). 
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262/2006 Sb. Zákoník práce 1. 1. 2016 
1. 7. 2016 
1. 1. 2017 
2/1991 Sb. Zákon o kolektivním vyjednávání 1. 4. 2011 - 
435/2004 Sb. Zákon o zaměstnanosti 1. 1. 2016 
1. 6. 2016 
1. 9. 2016 
309/2006 Sb. 
Zákon o zajištění dalších podmínek 
bezpečnosti a ochrany zdraví při práci 
1. 5. 2016 - 
251/2005 Sb. Zákon o inspekci práce 1. 5. 2016 1. 7. 2016 
187/2006 Sb. Zákon o nemocenském pojištění 1. 1. 2016 
1. 7. 2016 
1. 10. 2016 
589/1992 Sb. 
Zákon o pojistném na sociální 
zabezpečení a příspěvku na státní politiku 
zaměstnanosti 
1. 1. 2016 1. 7. 2016 
582/1991 Sb. 
Zákon o organizaci a provádění sociálního 
zabezpečení 
1. 1. 2016 
1. 7. 2016 
1. 9. 2016 
586/1992 Sb. Zákon o daních z příjmů 1. 5. 2016 
1. 7. 2016 
1. 12. 2016 
1. 1. 2017 
118/2000 Sb. 
Zákon o ochraně zaměstnanců při platební 
neschopnosti zaměstnavatele a o změně 
některých zákonů 
1. 1. 2016 - 
567/2006 Sb. 
Nařízení vlády o minimální mzdě, o 
nejniţších úrovních zaručené mzdy, o 
vymezení ztíţeného pracovního prostředí 
a o výši příplatku ke mzdě za práci ve 
ztíţeném pracovním prostředí 
29. 3. 2016 - 
(Zdroj: Zpracováno dle ZÁKONY PRO LIDI, 2016) 
 
2.11 DOTACE NA ZAMĚSTNANCE 
Tato podkapitola zobrazuje přehled existujících dotací na zaměstnance, které je moţné 
obdrţet od příslušného Úřadu práce nebo z evropských fondů. 
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2.11.1 Dotace od Úřadu práce 
V rámci aktivní politiky zaměstnanosti, která se opírá o zákon č. 435/2004 Sb., 
o zaměstnanosti, jsou poskytovány příspěvky (dotace) na rekvalifikaci, na společensky 
účelná pracovní místa a na zapracování (MINISTERSTVO PRÁCE A SOCIÁLNÍCH 
VĚCÍ, 2012). 
Rekvalifikace 
Rekvalifikací se rozumí osvojení nové kvalifikace nebo rozšíření aktuální kvalifikace. 
O rekvalifikaci můţe ţádat jednotlivec vedený na Úřadu práce, aby zvýšil své šance 
na získání zaměstnání v případech, kdy poptávka na trhu práce neodpovídá nabídce, 
nebo zaměstnavatel, který chce rozvíjet své stávající zaměstnance (MINISTERSTVO 
PRÁCE A SOCIÁLNÍCH VĚCÍ, 2012). 
Rekvalifikace je uskutečňována na základě dohody mezi Úřadem práce a ţadatelem 
jednou z následujících forem vzdělávání (MINISTERSTVO PRÁCE A SOCIÁLNÍCH 
VĚCÍ, 2012): 
 ve vzdělávacích programech dalšího profesního vzdělávání, 
 ve speciálních programech k získání konkrétní pracovní dovednosti, 
 ve vzdělávacích aktivitách v rámci mezinárodních programů, 
 ve školních vzdělávacích programech pro střední vzdělávání v rámci 
soustavy oboru vzdělávání, 
 v jiných vzdělávacích aktivitách, které směřují k získání nové kvalifikace 
nebo rozšíření stávajících. 
Příspěvek je poskytován v plné nebo částečné výši nákladů na rekvalifikaci 
zaměstnanců. Maximálně je však zájemci poskytováno 50 000 Kč (MINISTERSTVO 
PRÁCE A SOCIÁLNÍCH VĚCÍ, 2012). 
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Společensky účelná pracovní místa 
Jedná se o taková pracovní místa, která zaměstnavatel zřizuje nebo vyhrazuje 
na základě dohody s Úřadem práce a následně tyto pozice obsazuje uchazeči 
o zaměstnání, kterým nelze jiným způsobem zajistit uplatnění (ZÁKON 
O ZAMĚSTNANOSTI, 2016, §113 odst. 1).  
Za takovou pracovní pozici poskytuje Úřad práce příspěvek, který není právně 
nárokován (MINISTERSTVO PRÁCE A SOCIÁLNÍCH VĚCÍ, 2012). Maximální výše 
příspěvku dosahuje výše vynaloţených prostředků na mzdy přijatého zaměstnance 
na vytvořenou pozici, a to včetně pojistného po dobu nejdéle 12 měsíců. Výše je závislá 
na míře nezaměstnanosti v okrese, kde se má vytvořit pracovní pozice. Jestliţe se jedná 
o okres, ve kterém podíl nezaměstnanosti nedosahuje, resp. dosahuje průměrného podílu 
nezaměstnanosti v České republice, je příspěvek maximálně čtyřnásobek, 
resp. šestinásobek průměrné mzdy v národním hospodářství (ZÁKON 
O ZAMĚSTNANOSTI, 2016, §113 odst. 3, 4 a 5). 
Příspěvek na zapracování 
Příspěvek se poskytuje na základě dohody mezi Úřadem práce a zaměstnavatelem, 
jestliţe přijímá na pracovní pozici zaměstnance, který vyţaduje zvýšenou péči (ZÁKON 
O ZAMĚSTNANOSTI, 2016, §116 odst. 1). Zvýšená péče je poskytována těm, kteří 
ji potřebují ze zdravotních důvodů, kvůli věku, péči o dítě nebo z jiných váţných 
důvodů (ZÁKON O ZAMĚSTNANOSTI, 2016, §33 odst. 1). 
Příspěvek se poskytuje nejdéle 3 měsíce osobě, která nového zaměstnance zapracovává. 
Maximální výše příspěvku dosahuje poloviny minimální mzdy (ZÁKON 
O ZAMĚSTNANOSTI, 2016, §116 odst. 2). 
2.11.2 Dotace v rámci evropských fondů 
Problematika nezaměstnanosti v České republice je řešena celou řadou programů, díky 
kterým zaměstnavatelé dostávají pravidelné dotace na své zaměstnance z evropských 
fondů. Je moţné získat dotace z programů, jako jsou stáţe ve firmách, stáţe pro mladé 
nebo odborné praxe pro mladé do 30 let (DOTAČNÍ INFO, 2016a). 
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Jednotlivé programy jsou vţdy časově ohraničeny a dle zpráv serveru dotacni.info jsou 
obnoveny po získání dalších finančních prostředků (DOTAČNÍ INFO, 2016a). 
Níţe je výčet vzorových dotačních programů, které byly spuštěny v roce 2014 a 2015. 
Stáţe ve firmách 
Stáţ je určena těm, kteří chtějí prohloubit své vzdělání a získat nové znalosti. Vhodné 
pro nezaměstnané, absolventy nebo rodičům po mateřské dovolené, kteří nemají 
dostatečnou praxi pro uplatnění na trhu práce (DOTAČNÍ INFO, 2016d). 
Výše podpory se odvíjí od pracovní pozice, délky úvazku (2 – 4 měsíce) a dle míry 
odbornosti. Maximálně lze získat na jednoho stáţistu aţ 150 000 Kč (DOTAČNÍ INFO, 
2016d). 
Podle nejnovějších zpráv se očekává opětovné otevření tohoto dotačního programu 
(DOTAČNÍ INFO, 2016b). 
Stáţe pro mladé 
Stáţ pro mladé je zaloţena na podobném principu jako Stáţe ve firmách. Největším 
rozdílem je přesně definovaná cílová skupina, kterou tvoří studenti posledních ročníků 
středních a vysokých škol. Cílem programu je zlepšení stávající nepříznivá situace 
absolventů na trhu práce a to tím, ţe podněcuje společnosti zaměstnat studenty ještě 
během jejich studií (DOTAČNÍ INFO, 2016c). 
Délka stáţí můţe být v maximálním rozsahu 300 hodin během 1 – 4 měsíců. Dotace 
je ve výši běţného brigádnického výdělku (60 Kč/hod. hrubého) a platu mentora, který 
se o studenta během jeho zaučení stará. Zpravidla bývá hodinový příspěvek ve výši 
200 - 250 Kč (DOTAČNÍ INFO, 2016c). 
Odborné praxe pro mladé do 30 let 
Jedná se o stáţ, ve které se angaţuje rovněţ Úřad práce České republiky a kombinují 
se zde prvky Stáţe ve firmách a vytvoření společensky účelného pracovního místa 
(DOTAČNÍ INFO, 2016). 
Stáţ je určena osobám, které splňují tyto podmínky (DOTAČNÍ INFO, 2016): 
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 věk do 30 let, 
 vedeni v evidenci na Úřadu práce déle neţ 4 měsíce, 
 noví zaměstnanci mají pracovní zkušenosti maximálně 2 roky po ukončení 
studií, 
 pracovní poměr bude sjednán minimálně po dobu 12 měsíců. 
Výše podpory můţe dosahovat částky aţ 24 000 Kč za měsíc po dobu minimálně 
6 měsíců a maximálně 12 měsíců. Dále je moţné získat příspěvek na mentora (stálý 
zaměstnanec), který nového zaměstnance zaučuje a dohlíţí na něj. Příspěvek je počítán 
dle skutečně vynaloţených nákladů, které se zjistí poměrem hrubé měsíční mzdy 
mentora (maximálně však 30 000 Kč) a počtu hodin zapojení do projektu (DOTAČNÍ 
INFO, 2016). 
 
Prostřednictvím výše uvedených dotací je moţné získat zaměstnance, na kterého 
společnost bude vynakládat podstatně niţší popřípadě nulové náklady a zároveň získá 
kvalifikovanou pracovní sílu. 
2.11.3 Výhled dotací na rok 2016 
Aktuálně běţí programové období 2014 – 2020. Dotace je moţné získat v mnoha 
různých oblastech. Pro účely této diplomové práce bude pozornost zaměřena na dotace 
týkající se zaměstnanců, jejich vzdělávání a zaměstnanosti. 
V rámci operačního programu Zaměstnanost, který řídí Ministerstvo práce a sociálních 
věcí, jsou vyvěšovány v průběhu roku 2016 výzvy na nové dotační programy. 
Jednotlivé výzvy jsou rozčleněny podle prioritních os, které mají za cíl zlepšení 
zaměstnanosti v České republice z pohledu několika oblastí (např. podpora 
zaměstnanosti, adaptabilita zaměstnanců a zaměstnavatelů, další vzdělávání aj.). Další 
důleţité kritérium pro členění je příjemce dotace, kde se jedná např. o Úřad práce, 
neziskové organizace, obce, kraje, obchodní společnosti a další (EVROPSKÝ 
SOCIÁLNÍ FOND V ČR, 2016).  
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S ohledem na moţného příjemce dotace byly vybrány očekávané výzvy z operačního 
programu Zaměstnanost, které jsou určené obchodním společnostem. 
Podnikové vzdělávání zaměstnanců 
Výzva má následující charakteristiky (EVROPSKÝ SOCIÁLNÍ FOND V ČR, 2016): 
Číslo výzvy: 03_16_043. 
Název výzvy: Podnikové vzdělávání zaměstnanců. 
Prioritní osa: podpora zaměstnanosti a adaptability pracovní síly. 
Investiční priorita: pomoc pracovníkům, podnikům a podnikatelům 
přizpůsobovat se změnám. 
Datum vyhlášení výzvy: 1. 6. 2016. 
Předpokládané ukončení výzvy: 1. 8. 2016 v 0:00 h. 
Finanční alokace: 1 500 000 000 Kč. 
Cílové skupiny: zaměstnanci (včetně potenciálních nových 
zaměstnanců). 
Podporované aktivity: další profesní vzdělávání zaměstnanců podporované 
zaměstnavateli, zaměřené na odborné i klíčové 
kompetence. Vzdělávání poskytované v oblasti IT, 
jazyků, softs skills a odborných dovedností. 
Genderové audity u zaměstnavatelů mimo Prahu 
Výzva má následující charakteristiky (EVROPSKÝ SOCIÁLNÍ FOND V ČR, 2016): 
Číslo výzvy: 03_16_050. 
Název výzvy: Genderové audity u zaměstnavatelů mimo Prahu. 
Prioritní osa: podpora zaměstnanosti a adaptability pracovní síly. 
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Investiční priorita: rovnost ţen a muţů ve všech oblastech, a to i pokud 
jde o přístup k zaměstnání a kariérní postup, sladění 
pracovního a soukromého ţivota a podpora stejné 
odměny za stejnou práci. 
Datum vyhlášení výzvy: 1. 9. 2016. 
Předpokládané ukončení výzvy: 31. 12. 2017 v 0:00 h. 
Finanční alokace: 30 000 000 Kč. 
Cílové skupiny: zaměstnavatelé, zaměstnanci. 
Podporované aktivity: realizace genderových auditů. 
Podpora podnikání mimo Prahu 
Výzva má následující charakteristiky (EVROPSKÝ SOCIÁLNÍ FOND V ČR, 2016): 
Číslo výzvy: 03_16_056. 
Název výzvy: Podpora podnikání mimo Prahu. 
Prioritní osa: podpora zaměstnanosti a adaptability pracovní síly. 
Investiční priorita: rovnost ţen a muţů ve všech oblastech, a to i pokud 
jde o přístup k zaměstnání a kariérní postup, sladění 
pracovního a soukromého ţivota a podpora stejné 
odměny za stejnou práci. 
Datum vyhlášení výzvy: 1. 11. 2016. 
Předpokládané ukončení výzvy: 31. 12. 2017 v 0:00 h. 
Finanční alokace: 360 000 000 Kč. 
Cílové skupiny: ţeny ohroţené na trhu práce. 
Podporované aktivity: výzva podpoří zaměstnanost ţen ohroţených na trhu 
práce a muţů v obdobné situaci.  
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Více dostupných informací k výše uvedeným výzvám bude moţné nalézt ode dne jejich 
vyvěšení na stránkách Evropského sociálního fondu v ČR v záloţce výzvy. Zde lze 
jednotlivé výzvy vyhledat podle čísla výzvy (poslední trojčíslí). 
2.12 SHRNUTÍ ANALYTICKÉ ČÁSTI 










2.13 ZHODNOCENÍ – SWOT ANALÝZA 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.  
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Tabulka 18: SWOT matice 
  
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
  
        
        
        
        






3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 









3.1 ZVÝŠENÍ POVĚDOMÍ A INFORMOVANOSTI ZAMĚSTNANCŮ 




















































3.2 ZVÝŠENÍ MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ 













3.3 PROFESNÍ ROZVOJ ZAMĚSTNANCŮ 




Obrázek 4: Profesní rozvoj zaměstnanců 








3.3.1 Rámec zaměstnanců ve výrobě 





















3.3.2 Rámec THP pracovníků 

















3.4 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.  
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3.5 HARMONOGRAM REALIZACE ZMĚN 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.  
 
 
Tabulka 19: Harmonogram realizace změn 
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Tabulka 20: Grafické zobrazení harmonogramu realizace změn 
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(Zdroj: Vlastní zpracování) 
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ZÁVĚR 
Hlavním cílem této diplomové práce bylo navrhnout ve vybrané společnosti takové 
změny v systému hodnocení a odměňování, které zmírní, popř. eliminují zjištěné slabé 
stránky. Změny byly navrţeny tak, aby vedly k větší spokojenosti zaměstnanců 
a ke zvýšení jejich motivace, coţ můţe pozitivně ovlivnit také  růst produktivity práce 
a spokojenost zaměstnavatele.  
Práce byla rozdělena do tří ucelených kapitol. První z nich obsahuje teoretická 
východiska. Konkrétně je zde moţné nalézt výčet základní pojmů, které se vztahují 
k odměňování. Dále je rozebírána problematika hodnocení i odměňování zaměstnanců, 
zaměstnaneckých výhod a v neposlední řadě motivace pracovníků a jejich pracovní 
výkon. 
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SEZNAM ZKRATEK  
+/- plus mínus, přibliţně 
aj. a jiné 
atd. a tak dále 
BOZP bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
CZ cizí zdroje 
CZK měna České republiky (koruny české) 
č. číslo 
ČR Česká republika 
DM dlouhodobý majetek 
fin. finanční 
h hodina, hodin 
HR human resources (lidské zdroje) 
Kč koruny české 
MPSV Ministerstvo práce a sociálních věcí 
N náklady 
např. například 
OM oběţný majetek 
popř. popřípadě 
prac. pracovní 
s.r.o. společnost s ručením omezeným 
SŠ střední škola 
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THP technickohospodářský pracovník 
tzn. to znamená 
tzv. tak zvaný 
V výnosy 
VH výsledek hospodaření 
VK vlastní kapitál 
VŠ vysoká škola 
zaměst. zaměstnanci, zaměstnanců  
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Příloha č. 1: Organizační struktura společnosti XY, s.r.o. 
 
 
Obrázek 5: Organizační struktura společnosti XY, s.r.o. 




Příloha č. 2: Vzorce pro výpočet ukazatelů produktivity práce 
 
Všechny vzorce jsou zpracovány dle (ANALYZUJ A PROVEĎ, 2016): 
 mzdová produktivita 
     
              
 [  ] 
 
 produktivita práce z výkonů 
      
                 
 [  ] 
 
 produktivita práce z trţeb 
     
                 
 [  ] 
 
 produktivita práce z přidané hodnoty 
               
                 
 [  ] 
 
 zisk po zdanění na pracovníka 
   
                 




Příloha č. 3: Brožura - Průvodce systémem odměňování 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.  
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